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Abstrakt 
 
Tato bakalářská práce analyzuje problémy firemního klimatu, přesněji motivačního 






This bachelor thesis analyses problems of company clime, exactly motivational system 
for employee. It includes the  proposal of motivational system, which would raise 
effectiveness of the company and  prosperity of the company in the marketplace through 
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Tvorba motivačního programu zastává v dnešní době stále důležitější část 
personálního managementu firmy. Personální management je pro řízení lidských zdrojů 
nepostradatelný, proto se personální útvary snaží svoji činnost stále zlepšovat a 
zdokonalovat a vytvářet dokonalejší program pro vedení pracovníků. 
Jednou z firem, která se snaží o zdokonalení svého motivačního programu je 
společnost Indet Safety Systems a.s. sídlící ve Vsetíně. Akciová společnost Indet Safety 
Systems se zabývá výrobou pyrotechnických iniciátorů a generátorů plynů pro moduly 
pasivní ochrany automobilu tj. předpínače bezpečnostních pásů a inflátory airbagů. 
Navazuje na tradici výroby technologie vyvinuté mateřskou firmou Nippon Kayaku. 
A proto cílem této práce je analyzovat, jaký současný motivační systém existuje 
ve firmě Indet Safety Systems a navrhnout řešení, která by vedla  ke zlepšení řízení 
lidských zdrojů, zvýšení motivace pracovníků ve firmě a následovně ke zvýšení 

















1 Cíle bakalářské práce 
 
Cílem mé bakalářské práce je analyzovat současný motivační systém ve firmě 
Indet Safety Systems a navrhnout řešení, která by napomohla ke zlepšení v oblasti 
motivování zaměstnanců. Konkrétně se budu v této práci snažit najít odpovědi na 
následující otázky: 
• Je motivační program firmy dostačující pro zaměstnance. 
• Je vedení motivačního programu pro firmu důležité. 
• Nakolik se firma snaží o tvorbu lepšího motivačního programu. 
• Jsou zaměstnanci informování o motivačním programu? Uvědomují si 
zaměstnanci motivační program firmy? Jsou zaměstnanci spokojeni se 
současným motivačním programem? 
• Jakými prostředky se firma snaží motivovat své pracovníky. Je tento systém 
shodný s očekáváními pracovníků. 
• Co očekávají zaměstnanci po vedením firmy. 
• Jaké jsou možnosti zlepšení motivačního programu. 
 
Metodiky zpracování práce 
Internet, osobní kontakty, dotazník, odborné články, knihy, knihovna, studovna. 
Internet je přínosem v mé bakalářské práci jako hlavní zdroj novinek v oblasti 
motivačního programu a motivování lidí vůbec.   Internetové stránky nabízejí mnoho 
odkazů spojených s motivací člověka např. v zahraničních firmách, které potřebu 
nového motivačního programu vyžadovali.  
Osobní kontakty jsou podstatnou částí načerpaných informací. Při osobním 
kontaktu se zaměstnancem dochází k uvolnění zaměstnance a tím i dosažená výpověď 
je opravdu subjektivní a tudíž velmi důležitá. 
Odborné články jsou rovněž s internetem zdrojem poznatků z této oblasti, avšak 
jsou více zaměřeny teoreticky. Knihy, knihovna, studovna byly podstatnou zdrojem 
informací, avšak čistě v podobě teoretického zdroje. 
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Dotazník je opravdovým vypovídacím subjektem, který ponese hlavní 
informace, jelikož je vypovídán anonymně a může se ho zúčastnit jakýkoliv 
zaměstnanec. Dotazníky jsou dva, jeden pro vedení firmy a druhý pro řadové 
zaměstnance. Vypovídací schopnost by měla být objektivní při zpracování odpovědí 
alespoň 50 zaměstnanců.  
1.1 Přínosy práce 
Teoretické přínosy 
Teoretickým přínosem je seznámení s problematikou motivačního programu, 
pochopení této problematiky a pokus vytvořit lepší a ideálnější motivační program než 
doposud tak, aby plnil svou funkci. Rozšíření znalostí skutečného stavu daného oboru. 
Také v budoucnu tato práce může být výchozí bod pro další výzkum v dané oblasti. 
Praktické přínosy 
Praktickým přínosem je zlepšení celkové situace ve firemní kultuře skrze nový 
motivační program. Lepší hospodaření firmy, lepší konkurenceschopnost firmy a tím 
lepší pozice na trhu. Získávání kvalitních zaměstnanců, udržení nejlepších zaměstnanců 















2 Teoretické poznatky dané problematiky 
2.1 Obecný výklad motivace 
Termín motivace patří v současné době k velmi často používaným pojmům. 
Souvisí s celkovým postavením a úlohou člověka ve společnosti, s jeho činností, ale 
také s jeho osobností. Každé cílevědomé jednání člověka je jednáním motivovaným. 
Bedrnová-Nový (1994). 
Také uvádí, že analyzujeme-li jakoukoli činnost člověka, dostáváme se 
k momentům, které ji určují, ať již máme na mysli veškeré jeho chování, nebo jeho 
konkrétní projev. A to je právě problematika motivace. Je obecným označením pro 
všechny podněty, které vedou k určitému chování.  
Motivace člověka je „soubor činitelů přestavujících vnitřní hnací síly jeho 
činnosti, které usměrňují jeho jednání a prožívání“. Jde o tzv. dynamické tendence 
osobnosti člověka.  Obecněji tedy lze říci, že pod tímto pojmem rozumíme všechny 
důvody, které vysvětlují nebo činí srozumitelným lidské chování. 
2.1.1 Pojem motivace 
Existuje řada pojetí motivace od různých autorů jak je cituje lit. [5]: 
- motivace je obecné označení pro fakt, že chování organismu je částečně 
determinováno jeho vlastní povahou  či vnitřní strukturou (Murphy) 
-  motivace zajišťuje energii pro jednání člověka, ale (podobně jako motor 
automobilu) nikoliv o jaký pohyb půjde (Hebb) 
-  motivované chování je charakterizováno  stálou cílovou orientací 
(Maier) 
Analyzujeme-li jakoukoli činnost člověka, dostáváme se k momentům, které ji 
určují, ať již máme na mysli veškeré jeho chování, nebo jeho konkrétní projev. A to je 
právě problematika motivace. Slovo motivace je odvozeno z latinského slovesa movere, 
tj. hýbati, pohybovati se. Je obecným označením pro všechny podněty, které vedou 
k určitému chování. 
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2.1.2 Motivace – motivy 
Člověk neustále vykonává nějakou činnost, ke které je nucen na základě určitého 
popudu. K označení této skutečnosti bývá často používán termín motiv, pohnutka 
jednání jedince. 
Motivem je tedy každá vnitřní pohnutka podněcující jednání člověka. Pokud 
pociťujeme hlad, snažíme si opatřit potravu. Potom je hlad motivem, který zaměřuje 
naše jednání. Motivy však neurčují pouze směr jednání člověka, ale i intenzitu činnosti 
a její průběh.  
Podle Bělohlávka (1996) je Motiv klíčovým pojmem celé motivační teorie. 
Motivy jsou důvody, pohnutky jednání. Motivy mají dvě složky:   
• energizující, protože dodávají sílu a energii jednání lidí, 
• řídící, protože dávají směr jednání, lidé se rozhodují pro určitou věc (a ne pro tu 
jinou), vybírají způsob, jak této věci dosáhnout. 
Vedle motivu zde stojí potřeba. Potřeba je stav určitého nedostatku. Mezi 
termíny „motiv“ a „potřeba“ je jen malý rozdíl. Hledáme-li zpětně příčinu určitého 
jednání nebo rozhodnutí, hovoříme o motivu. Stojíme-li však na začátku, sledujeme 
určitý stav a uvažujeme o jeho následcích v aktivitě člověka, použijeme raději termínu 
potřeba.  
 
2.1.3   Zdroje motivace 
Motivace je vytvářena na základě skutečností, které se nazývají zdroje motivace. 




• ideály a hodnoty. 
Jednou z hlavních podmínek existence člověka je uspokojování potřeb, které 
jsou považovány za základní cíle jeho snažení. Z hlediska rozmanitých teorií potřeb je 
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možné vyslovit názor, že jednou ze stále nejdokonalejších je Maslowova teorie (viz 
obr.1), která rozlišuje potřeby fyziologické (biologické – potřeba potravy, tekutin, 
kyslíku, odpočinku a spánku, potřeba sexuální, atd.), potřebu bezpečnosti (neboli 
potřeby bezpečí), potřeby společenské (někdy také nazývané potřeby sounáležitosti a 
lásky), úcty (uznání) a seberealizace (osobního rozvoje), přičemž jejich důležitost klesá 













Obrázek č. 1: Maslowova hierarchie potřeby 
Maslowova teorie potřeb konkretizuje obecně uznávaný význam potřeb jako 
hlavní zdroj motivace pro pracovní jednání člověka. Tato teorie však nemůže být 
aplikována na všechny typy pracovních prostředí. 
A proto Bělohlávek (1994) uvádí modifikovanou verzi této teorie, která je často 
využívána pro manažerskou praxi. Priority potřeb pracovníků jsou uvedeny následovně: 
Biologické a fyziologické potřeby 
Základní životní potřeby jako jídlo, spánek, sex 
Sociální potřeby 
příslušnost ke skupině, láska 
Potřeba úcty a uznání 
sebeúcta, nezávislost, prestiž, dominance 
Potřeby jistoty a bezpečí 






něco, co přesahuje samotného jedince 
Seberealizace, sebenaplnění 
osobní růst, osobní naplnění 
Estetické potřeby 
krása, harmonie, rovnováha, atd. 
Poznávací, kognitivní potřeby 
znalosti, smysl, sebeuvědomění 
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1. Fyziologické potřeby jsou základní a jejich naplnění je nezbytné pro přežití. 
Zahrnují potřebu potravy, vody, vzduchu, přiměřených klimatických podmínek. 
• I zde můžeme začít svoje srovnání: Jakým způsobem působí pracovní prostředí 
na zaměstnance? Jaké jsou jejich pracovní podmínky? Je optimálně zabezpečeno 
jejich stravování, větrání na dílnách, možnost zabezpečení dostatečného 
množství tekutin (např. v obdobích letních veder)? 
2. Potřeby jistoty a bezpečí znamenají zajištění a uchování existence i do budoucna, 
vyloučení nebezpečí nebo ohrožení. 
• Není dnes prakticky možné pro žádného zaměstnavatele garantovat svým 
zaměstnancům  jejich pracovní uplatnění až do důchodu, ale lze s nimi otevřeně 
diskutovat o situaci firmy, vysvětlit jim strategii, záměry, obchodní úspěchy či 
možné/reálné neúspěchy a především to, jak se od těchto základů odvíjí jejich 
další pracovní uplatnění.  
3. Sociální potřeby (sounáležitost) představují potřebu začlenit se do nějaké skupiny, 
většího celku a také dobrých vztahů k ostatním lidem. 
• V této oblasti – více než kde jinde – je prostor pro působení nejen kolektivu 
spolupracovníků, ale především vedoucích; jejich přímého a bezprostředního 
působení na vztahy uvnitř skupiny, dílny, firmy. To vše se odvíjí od 
každodenního působení, od drobných detailů všedního dne až po principy 
hodnocení zaměstnanců (vč. finančního). 
4. Potřeby uznání a ocenění obsahují sebeocenění, respekt a uznání osoby ze strany 
ostatních.  
• Jak již uvedeno, tato zásada bezprostředně navazuje na předchozí – hovoří o 
ceně každého z nás jako člověka především, a z pohledu firemního jako platného 
člena kolektivu, přinášejícího svůj podíl na profitu firmy. 
5. Sebeaktualizace je realizací potenciálu jedince. 
• Každý člověk má svoji „laťku“ nasazenu různě vysoko: někdo chce prostě v 
klidu žít, pracovat, vydělávat peníze a věnovat se svým osobním zájmům; jiný 
obětuje vše pro svoji pracovní, vědeckou, uměleckou či jinou kariéru, jsou i tací, 
kteří nemají ambice žádné. Pracovní kolektiv se sestává z nejrůzněji zaměřených 
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jedinců, a pro rozvoj a budoucnost firmy jsou důležití všichni. Přesto však je 
zvýšenou pozornost potřeba věnovat klíčovým lidem a zaměřit se na možnost 
jejich dalšího jak osobního, tak profesního růstu. To je jednoduše napsáno, ale v 




2.2 Motivace a pracovní jednání 
Během vývoje lidské společnosti se podle Homoly (1996) práce stala přirozenou 
činností člověka. Výsledky lidské práce mají velký význam pro rozvoj společnosti, 
mohou uspokojovat mnohá lidská přání, tužby a potřeby. Práce rozvíjí vlastní 
přirozenost člověka a také jeho schopnosti. V minulosti se vycházelo spíše ze 
stanoviska, že člověk je k práci nucen za účelem uhájení své existence. To je pravda, ale 
jde o to, zda jediným posláním práce je udržení existence jedince, zda motivace práce 
vychází pouze z biologických potřeb, či zda je práce motivována i jiným způsobem. 
Ekonomická motivace, tj. pojetí práce za účelem zajištění existence, hraje velmi 
důležitou úlohu a nesmí být v žádném případě podceňována. Obecně platí, že účinnost 
ekonomické motivace je závislá především na osobnosti a životní situaci člověka.  
Za motivátory jsou potom považovány vlivy, aktivizující zájem a úsilí 
pracovníků  zlepšení vykonávaných činností, např. k výkonu, k docilování vyšší kvality 
apod. Náleží sem především vlastní práce, podmínky jejího zvládnutí, ocenění výkonu. 
Z dalšího hlediska můžeme motivy působící na pracovní jednání člověka členit podle 
lit. [7] na: 
a). aktivní motivy – podněcují pracovní výkon přímým způsobem, např. touha stát 
se úspěšným, 
b). podporující motivy – tvoří prostor pro působení aktivních motivů, např. motiv 
vytvořit přátelskou atmosféru na pracovišti, 
c). potlačující motivy – tyto odvádějí pozornost pracovníka od pracovního výkonu 
k takovým činnostem, jako je např. zájem člověka zúčastnit se rozhovoru 
s ostatními pracovníky místo pracovního úkolu.  
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Při výkladu motivace pracovního jednání je nutno přihlížet k celé osobnosti 
pracovníka, tedy sledovat nejen jeho motivace k práci, ale také jeho vlastnosti. 
 
Některé potřeby, které se podle Homoly (1996) uplatňují v motivaci pracovní 
činnosti:   
• potřeby uznání – dočasné neuspokojení může působit stimulačně, ale 
trvalejší neuspokojení může vést k poruchám osobnosti i mezilidských 
vztahů, 
• potřeba sebeuplatnění – v praxi se projevuje např. jako potřeba zvyšování 
kvalifikace, 
• potřeba sociálního kontaktu – bývá uspokojována v pracovních kolektivech, 
pokud se však bude jednat o individualistu, bude tato potřeba oslabena ve 
prospěch samostatnosti, 
• značný význam má také uspokojení potřeby stimulace, informovanosti, 
znalosti a porozumění. 
 
 
Také motivy jsou vnitřní pohnutky našeho jednání, které mohou vznikat pod 
vlivem vnějších podmínek. Pracovník se tedy motivuje sám a hlavní otázkou je, jak 
uspořádat celý komplex vnějších jevů, které na člověka působí. Ovlivňovat motivaci 




2.3    Stimulace a její význam pro motivaci člověka 
 
V praxi často dochází podle lit.[2] k zaměňování pojmů motivace a stimulace, 
popřípadě se tyto pojmy vůbec nerozlišují. Rozdíl mezi motivací a stimulací je zcela 
jasný. Motivaci definuji jako vnitřní hnací sílu člověka, která směřuje veškerou jeho 
aktivitu k vytyčenému cíli. Naopak stimulace představuje skupinu podnětů vnějších, 
které usměrňují jednání pracovníků a působí na jejich motivaci v pracovním procesu.  
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Stimulace je podněcování určitého typu jednání, chování a postojů. Stimulátory 
mohou být jakékoli objekty nacházející se v hodnotovém systému člověka. Proto 
s jistou nepřesností mluvíme o stimulaci hmotné, v níž jako stimuly fungují nejčastěji 
různé formy a typy peněžních odměn, a nehmotné, v níž uplatňujeme stimuly sociální a 
morální. 
 
Pro řídící práci je nejdůležitější najít a využít ten typ stimulace, který je 
v hodnotovém systému stimulovaných pracovníků na nejvyšších místech. V takovém 
případě je stimulace nejefektivnější. Naopak používáme-li ke stimulaci prostředky, 
které nejsou zaměstnanci akceptovány nebo vyhledávány, musíme nabízet více, a tak 
vynakládáme více, než dostaneme zpět. 
 
Vliv stimulace na motivaci pracovního jednání je evidentní. Na základě 
využívání stimulů můžeme u pracovníka podněcovat určitou aktivitu nebo ji naopak 
omezovat. Stimulace však působí na motivaci pracovního jednání nepřímým způsobem, 
vnější podněty se setkávají s vnitřními podmínkami člověka. Důležitou roli zde hrají 
vlastnosti osobnosti člověka, jeho postoje a hodnotový systém. Významné je i to, že 
každý stimul je součástí souborné stimulace. 
 
 
2.4 Motivační program firmy 
 
Obsah motivačního programu organizace nemůže být přesně a jednotně 
definován, neboť je zcela individuální pro danou firmu a respektuje řadu konkrétních 
faktorů. 
 
Společnou základnou všech motivačních programů jsou však určité teoretické i 
praktické poznatky z oblasti motivace pracovního chování. Jde především o 




2.4.1 Motivační program z hlediska systému práce s lidmi 
 
Podnik představuje jakýsi mnohaúrovňový, heterogenní systém, systém, který je 
vždy složen z řady subsystémů: technického, technologického, finančního, obchodního, 
právního, ale také lidského, sociálního. Podnik je systémem, který je výtvorem lidí, 
systémem, který má určité poslání, systémem, který – aby mohl naplňovat toto své 
poslání – musí plnit určité specifické funkce. Jednou z nejvýznamnějších je vytváření a 
neustálé obnovování předpokladů svého vlastního fungování. A protože základem 
systému zvaného podnik jsou lidé, nezbytným předpokladem optimálního fungování 
tohoto systému – podniku – je všestranná péče o lidi, o jednotlivé pracovníky podniku i 
o celé pracovní skupiny. Základem prosperity podniku je efektivně fungující systém 
práce s lidmi. Provazník, Komárková (1998)  
 
Systém práce s lidmi v podniku – v závislosti na tom, jaká kritéria či jaké 
přístupy zvolíme – je podle lit. [2] možné dále konkretizovat:  
• personální práce, 
• sociální práce, 
• vlastní vedení lidí. 
Personální prací rozumíme péči o lidi v podniku především jako o pracovníky. 
Podstatou či základem personální práce je zabezpečování optimálního počtu pracovníků 
v optimální sociálně-demografické a profesně-kvalifikační struktuře, pracovníků, kteří 
budou optimálně (vzhledem k objektivním potřebám podniku, ale současně 
s přihlédnutím k zájmům a aspiracím samotných pracovníků) rozmístěni a jejichž 
pracovní potenciál bude v každém okamžiku nejen efektivně využíván,ale současně 
bude neustále podporován (stimulován) jeho další rozvoj – v zájmu podniku samého, 
ale i jako podpora seberealizačních tendencí jeho pracovníků. 
Sociální prací rozumíme péči o pracovníky podniku především jako o lidi. 
Základem sociální práce je vytváření a neustálé obnovování všech těch podmínek, které 
představují nezbytný předpoklad pro úspěšnou realizaci cílů personální práce. Jde 
vlastně o to, aby se pracovníci cítili pokud možno ve všech aspektech své existence 
 21 
v podniku dobře a mohli tak v plné šíři uplatnit svůj pracovní potenciál ve prospěch 
podniku i v prospěch svůj vlastní. 
Základem poslání vedení lidí je především ovlivňování jejich pracovní ochoty. 
Efektivnost celého systému práce s lidmi v podniku je podmíněna splněním 
určitých základních předpokladů. K těm nejvýznamnějším patří: 
• Systém práce s lidmi musí být komplexní a musí postihovat všechny aspekty, 
které jsou (mohou být) z hlediska pracovního uplatnění lidí podstatné. 
• Systém práce s lidmi v podniku musí využívat všech možností ovlivňování jak 
jejich vědomí ( v zájmu podpory jejich identifikace s podnikem, s profesí, resp. 
s prací vůbec), tak jejich jednání (v zájmu ekonomické prosperity podniku). 
• Systém práce s lidmi v podniku musí vytvářet dostatečný prostor pro 
seberealizaci pracovníků v rámci jejich pracovní činnosti. 
• Systém práce s lidmi musí být integrální součástí celého systému podnikového 
řízení a musí vycházet z jeho celkové filozofie i konkrétní strategie. 
• Efektivní systém práce s lidmi v podniku předpokládá fungující sytém sociálně 
ekonomických informací a jeho efektivní využívání. 
• Systém práce s lidmi- aby mohl fungovat efektivně i z dlouhodobého hlediska – 
musí respektovat základní etické principy, zvláště pak principy podnikové 
kultury a etiky. V žádném případě nesmí mít charakter manipulace s lidmi a 
neměl by vyjadřovat jakousi nadřazenost určitých podnikových skupin nad 
skupinami ostatními. 
Pokusíme-li se charakterizovat systém práce s lidmi v podniku ještě z poněkud 
jiných hledisek, pak je možné konstatovat: 
Personální práce je orientována především na plánování, nábor a výběr 
pracovníků, na řízení jejich adaptačního procesu, na jejich výchovu, vzdělávání a 
výcvik, na jejich hodnocení a odměňování, na řízení profesní kariéry a na uvolňování 
pracovníků.  
Sociální práce je pak zaměřena především na zdokonalování pracovních 
podmínek, na hygienu a bezpečnost práce, na zdravotní péči o pracovníky ve smyslu 
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léčebném, rehabilitačním i preventivním, na vytváření optimálních podmínek v oblasti 
závodního stravování, rekreace, poskytování právních, psychologických a jiných služeb, 
na péči o bydlení i dopravu pracovníků do zaměstnání, apod. 
Vše to, co bylo dosud uvedeno představuje systém práce s lidmi v podniku, který 
vytváří základní předpoklady úspěšné hospodářské činnosti každé hospodářské 
organizace. Jednu z konkrétních forem systému práce s lidmi představuje tzv. motivační 
program. 
Motivační program představuje konkretizaci sytému práce s lidmi v podniku 
s relativně vyhraněným zaměřením na pozitivní ovlivňování pracovní motivace 
pracovníků.V konkrétní podobě motivační program představuje předcházejícím 
rozborem podložený a k naplňování podnikových potřeb a cílů zaměřený soubor 
pravidel, opatření a postupů, jejichž primárním posláním je dosažení žádoucí pracovní 
motivace a z ní plynoucího optimálního přístupu pracovníků podniku k práci, a to ve 
všech těch aspektech, které jsou z hlediska podniku aktuálně či trvale významné. 
Na motivaci lidského chování i pracovního jednání může v zásadě působit 
cokoli, všechno to, co pro konkrétního člověka – pracovníka může být důležité či 
významné. Je v zájmu každého podniku, aby ty ze skutečností, které mohou být 
v uvedeném smyslu významné, měl „pod svou kontrolou“, resp. aby podnikový 
management a všichni řídící pracovníci právě v uvedených oblastech postupovali 
takovým způsobem, který by vytvářel předpoklad pro dosažení optimální úrovně 
pracovní motivace u všech pracovníků podniku, resp. alespoň u jejich převážné většiny.  
Provazník, Komárková (1998) 
Podle lit. [8] důležitým elementem motivace zaměstnanců je také ochota 
zaměstnanců vzdělávat se, komunikovat navzájem, flexibilita, pozitivní zpětná vazba a 
uznání.  Zaměstnanci by se měli cítit silně vázáni k organizaci a ceněni. Klíčové 
elementy, které by pomohly zvyšovat kvalitu interních služeb zaměstnanců jsou 
například: 
• Smysl práce – aby zaměstnanci cítili, že dělají něco užitečného a viděli výsledky 
své práce. Tohle ale vyžaduje, aby vedení mělo jasný cíl a vizi o tom, co má být 
dosaženo a objasnilo to na všech úrovních 
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• Pocit dobrého ohodnocení – většinou zaměstnanci nechtějí být bohatí, ale za 
stejnou práci očekávají stejnou odměnu, jakou má kolega 
• Pocit pochvaly a ocenění – člověk vždy očekává uznání výsledků svého úsilí. Na 
tuto skutečnost by vedení nemělo nikdy zapomenout. 
• Pocit spoluúčasti – každý pracovník se chce účastnit rozhodování o způsobu 
vykonávání práce, a proto by mělo vedení jeho názor vyslyšet. 
• Těžit z oddaných a loajálních zaměstnanců – vyžaduje přejít od diktátorského 
způsobu řízení ke stylu koučování, povzbuzení a zplnomocnění. 
• Závazek vrcholového vedení – pokud vedení nevěří, že zaměstnanci jsou stejně 
důležití jako finance a marketing, nemůžeme očekávat, že zaměstnanci budou 
spokojeni. 
• Dobré pracovní podmínky – osvětlení, klimatizace pracoviště, úroveň sociálního 
zařízení atd. 
• Nezasahování do soukromí a práv zaměstnanců. 
Vedení organizace se musí snažit vytvořit takovou kulturu, která povede ke 
zvýšení spokojenosti a motivace zaměstnanců, a tím ke zvýšení výkonnosti. To ale 
vyžaduje, aby vedení:  
• Vytvořilo pracovní prostředí, které je otevřené, důvěrné a zajímavé. To 
znamená, že počiny každého jednotlivce a týmu jsou poctivé a čestné. 
• Povzbuzovalo nové myšlenky, nápady, iniciativu a kreativitu. 
• Uvědomovalo všechny zaměstnance o rozhodnutích, které se jich týkají, a 
poskytovalo včasnou zpětnou vazbu. Lidé vždy potřebují jasný obraz toho, co je 
od nich očekáváno a co mají dělat. 
• Poskytovalo zaměstnancům přijatelnou kontrolu procesu jejich práce a prostředí. 
• Zavedlo individuální přístup hodnocení zaměstnanců. Aby se ti, kteří málo 
pracují, zlepšili nebo odešli. 
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• Pomohlo každému zaměstnanci individuálně při sladění jeho osobních zájmů 
s cíli organizace. V takovém prostředí musí být rovnováha mezi zodpovědností a 
autoritou, mezi očekáváním a schopnostmi, mezi platy a výkonností. 
• Zajišťovalo pokud možno novou a zajímavou práci. 
• Zavedlo časté porady, aby zjistilo, jaké jsou názory zaměstnanců na řešení 
problémů organizace. 
• Vytvořilo flexibilní pracovní dobu. 
• Snažilo se poznat své zaměstnance – zeptat se jich, jaké uznávají hodnoty a co je 
motivuje. 
• Pochválit pracovníka ihned, pokud si to zaslouží. 
2.4.2 Systém odměn 
Moderní management odměňování se neomezuje jen pouze na výplaty. Stále 
důležitější složkou kompenzačních dávek se stávají různé výhody, jejichž úroveň musí 
být, pokud si chce společnost udržet zaměstnance a přitom zůstat konkurence schopná, 
přiměřená produktivitě pracujících.  
Odměny pak rozdělujeme na dvě skupiny, vnitřní a vnější. Vnější pak dále 
dělíme na finanční a nefinanční.  
Vnitřní odměny: 
• účast na rozhodování 
• větší svoboda práce a takt 
• více zodpovědnosti 
• více zajímavé práce 
• příležitost pro osobní růst 
• různorodá činnost 
Vnější odměny finanční: 
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• na základě výkonu, úkolová práce, pověření, podněcující plány, výkonnostní 
prémie, plány zasloužené odměny 
• odměna podle tarifní tabulky, odměna na vyrovnání zvyšujících se životních 
nákladů, odměna za schopnost rychlého přizpůsobování se, zvyšování 
pozice, participace na zisku 
• na základě členství (např. člen představenstva) ochranné programy, plat za 
neodpracovaný čas, služby a přídavky na vedlejší výdaje  
Vnější odměny nefinanční: 
• nadstandardní vybavení, preferovaná kancelář, vybraný čas oběda, 
přednostní parkovací místo, uvedení funkce na navštívenkách, vlastní 
sekretářka 
2.4.3 Postup přípravy a realizace motivačního programu 
Funkcí motivačního programu je dle Provazníka, Komátkové (1998) vytvářet na 
úrovni podniku takové podmínky, které budou podporovat optimální pracovní motivaci 
všech pracovníků podniku. Přitom ovšem nejde pouze o motivaci samotnou, jde 
především o zabezpečení jednoho z nejvýznamnějších předpokladů efektivnosti činnosti 
celého podniku, celé hospodářské organizace. Má-li být dosaženo základního cíle – 
efektivního fungování podniku – skutečně efektivně, pak ovšem tvorbě motivačního 
programu musí předcházet kvalifikovaný rozbor (analýza) zaměřený na identifikaci 
možných kritických míst v podnikové činnosti.  
Je zřejmé, že tvorbě motivačního programu musí předcházet poznání a 
zhodnocení všech skutečností, které mají na fungování podniku, na pracovní ochotu 
(motivaci) a výkonnost pracovníků podstatný vliv.  
Toto poznání umožňuje shromáždění a rozbor souboru sociálně ekonomických 
informací, k nimž patří především:   
• informace o technických, technologických a organizačních podmínkách práce, 
• informace o sociálně demografických a profesně kvalifikačních 
charakteristikách pracovníků podniku, 
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• informace o charakteristikách pracovního prostředí, o pracovních podmínkách, o 
sociální vybavenosti pracovišť atp., 
• informace o uplatňovaném systému (systémech) hodnocení a odměňování 
pracovníků, 
• informace o uplatňovaných způsobech řízení a vedení pracovníků, 
• informace o uplatňovaném systému personálního řízení a vlastní personální 
práce v podniku, 
• informace o uplatňovaném systému sociální péče v podniku, především však: 
• shromáždění a rozbor tzv. měkkých dat, tj. informací o charakteristikách 
pracovní spokojenosti (či nespokojenosti) pracovníků, o jejich hodnotových 
orientacích, o jejich aspiracích, o jejich vztahu k práci, k profesi, ke 
spolupracovníkům, k vedoucímu, k podniku jako celku, k uplatňovaném stylu 
řízení a vedení lidí, o jejich názorech na informační politiku podniku ve vztahu 
k pracovníkům, o jejich subjektivním hodnocení celkové koncepce řízení 
podniku, o podnikových záměrech a cílech, o personálním řízení i o sociální 
politice a sociální péči, atp. 
Vlastní postup přípravy, tvorby a realizace motivačního programu je možné 
rozčlenit do následujících základních fází či kroků: 
1. Analýza motivační struktury (motivačního profilu) pracovníků podniku a 
vyhodnocení povahy jejich (ne-) spokojenosti s podnikovými skutečnostmi. 
Tato základní fáze přípravy motivačního programu vede k identifikaci kritických 
míst v oblasti motivace pracovního jednání pracovníků. 
2. Stanovení krátkodobých i perspektivních cílů motivačního programu, tj. určení 
oblastí, na které je třeba působení motivačního programu především zaměřit. 
Může se jednat jak o zaměření na posílení prosté motivace k výkonu 
(kvantitativní aspekt), tak na ovlivnění motivace například ke kvalitní práci, 
k iniciativě a tvůrčímu přístupu, atp. 
3. Zpracování charakteristiky současné výkonnosti pracovníků ve vymezené 
oblasti a stanovení její žádoucí (cílové) úrovně. 
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Rozdíly umožňují přesněji stanovit problémy či úkoly, které je třeba 
v motivačním programu řešit, posléze představují východisko pro zhodnocení 
výsledků uplatnění motivačního programu. 
4. Vymezení potenciálních stimulačních prostředků ve vztahu k předpokládanému 
zaměření motivačního programu. 
Smysl této činnosti spočívá v ujasnění možností stimulace žádoucích forem 
pracovního jednání a vytvoření možnosti optimálního výběru konkrétních forem 
stimulace – viz dále. 
5. Výběr konkrétních forem a postupů stimulace pracovního jednání a stanovení 
konkrétních podmínek jejich uplatňování. 
Jedním ze základních předpokladů účinnosti jakéhokoli stimulu je jeho 
podmíněnost, trn. přiznání stimulujícího podnětu pouze při splnění určité 
podmínky. Vymezení těchto podmínek je jednou z částí tohoto kroku tvorby 
motivačního programu. 
6. Vlastní sestavení motivačního programu ve formě podnikového dokumentu. 
Motivační program je jedním z významných podnikových dokumentů. Slouží 
mj. jako závazná směrnice upravující činnost příslušných řídících pracovníků.  
7. Seznámení všech pracovníků podniku s přijatým motivačním programem. 
Zdánlivě nevýznamný krok v celém procesu přípravy, tvorby a realizace 
motivačního programu podniku je ve skutečnosti jedním z nejvýznamnějších. 
Závažnost tohoto kroku spočívá mj. v ověřené skutečnosti, že samotné vědomí 
pracovníků, že pro ně – pro jejich pracovní spokojenost, pro pracovní motivaci – 
vedení podniku něco dělá, má výrazně pozitivní vliv na jejich prožívání  
a zprostředkovaně pak i na jejich pracovní jednání. 
Jako účelné se ukazuje publikování motivačního programu ve formě podnikové 
brožurky (pokud možno nevelkého rozsahu), která je kdykoli přístupná všem 
pracovníkům podniku včetně uchazečů o pracovní místa, resp. novým 
zaměstnancům. 
Význam seznámení všech pracovníků s motivačním programem je dán také 
následujícím krokem: 
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8. Kontrola výsledků uplatňování motivačního programu a realizace jeho 
případných úprav. 
Motivační program vychází jak z více či méně aktuálních potřeb podniku, tak 
z podmínek pracovní činnosti pracovníků v období jeho přípravy a zavedení. Je 
nezbytné počítat s tím, že jak potřeby podniku, tak podmínky pracovní činnosti 
pracovníků, resp. subjektivní hodnocení těchto podmínek může v čase doznávat 
větších či menších změn.  
Motivační program je nezbytné právě z těchto (a dalších) důvodů 
v přiměřených časových intervalech vyhodnocovat a případně (zpravidla) 
upravovat. 
Je zřejmé, že motivační program musí vždy vycházet z konkrétní situace 
a pot situace a potřeb konkrétního podniku v daném čase. Z toho také vyplývá, 
že není možné vytvořit jakýsi modelový, obecně platný motivační program. 
Výše uvedený příklad je proto nutné chápat pouze jako určitou ilustraci 
motivačního programu. Co však platí obecně: 
„Vytvoření a realizace účinného motivačního programu přispívá 
současně k hospodářské prosperitě podniku i k podpoře pracovní motivace, 
výkonnosti a celkové pracovní spokojenosti pracovníků“. Provazník, 
Komárková (1998) 
2.5 Novinky v praxi 
IPP (Investors in People) - Mezinárodně uznávaný standard v oblasti řízení a 
rozvoje lidských zdrojů. Standard IIP prokazatelně snižuje fluktuaci a nemocnost 
pracovníků, zvyšuje jejich produktivitu práce a v konečném důsledku napomáhá i 
k dosahování lepších ekonomických výsledků firmy. 
Standard vychází z osvědčených postupů řízení a rozvoje lidských zdrojů. 
Propojuje všechny prvky personální politiky (vzdělání, motivaci, hodnocení, hodnocení, 
interní komunikaci atd.) s ostatními podnikovými procesy, aby bylo dosaženo 
maximální shody jak na straně zaměstnanců, tak na straně firmy. Standard IIP může 
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získat jakákoliv společnost nebo instituce. Velký přínos může mít zejména pro malé a 
střední podniky, které chtějí obstát v konkurenci. Zároveň je možné na zavádění 
standardu získat 65 procentní dotaci (CzechInvest, 2007). 
Kafetéria systém - Jeho podstata spočívá v tom, že se ponechává na 
pracovníkovi, aby si podle svých přání a v rozsahu a předem stanoveném rozpočtu 
vybral, jaké požitky mu má zaměstnavatel poskytnout. Rozpočet a menu nabídek lze 
účinně diferencovat v závislosti na důležitosti a přínosu pracovníka, podle skupiny 
zaměstnanců nebo vnitropodnikových útvarů. Charakteristickým znakem je 
individualizace složek příjmů podle aktuálních potřeb pracovníka, který dostává 
možnost volit si požitky z více variant a svou volbu může periodicky opakovat. Firma 
přitom může ušetřit na nákladech za zaměstnanecké výhody, protože prosazuje zájem 
optimalizovat jejich rozdělení podle motivačních potřeb pracovníků místo toho, aby 
zvyšovala objem na ně vykládaných prostředků.  
Katalog požitků a služeb 
• výplata přiznané částky v hotovosti  
• pojištění (životní, penzijní připojištění aj.) 
• náhrada formou volného času (dřívější odchod do důchodu, delší dovolená, 
delší pracovní volno na zdělání, kratší pracovní týden nebo rok) 
• příspěvek na oddych a aktivity ve volné čase (rekreace, rehabilitace, 
sportovní a kulturní aktivity apod.) 
• věcné požitky (služební byt nebo dům, služební vůz, firemní produkty aj.) 
• zvýhodněné půjčky od zaměstnavatele 
• poradenství (právní, daňové, psychologické aj.) 
• účast na zisku, podíl na akciích 
Pro zaměstnavatele jeho efektivní uplatnění znamená: 
• pravidelně provádět průzkum motivační struktury zaměstnanců, 
• sledovat vývoj u konkurence (jaké mzdy a benefity poskytuje), 
• aktualizovat svou nabídku zaměstnaneckých výhod, 
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• zaměstnance obšírně informovat o různých výhodách a popř. také o 
firemních nákladech na ně, aby příjemce lépe pochopil sociální péči, kterou 
v mnoha případech zaměstnanec nezná. (více viz www.personalista.com a 
www.hrportal.cz). 
E-learning - Vzdělávání pomocí počítačů a počítačových sítí. Umožňuje 
v krátkém čase a při nízkých nákladech vyškolit velké množství zaměstnanců. Neklade 
nároky na prostory, umožňuje průběžnou aktualizaci. Společnost organizuje pro 
zaměstnance různé kurzy a to jak např. jazykové, tak v oblasti manažerských 
dovedností, školení dělnických profesí (viz např. www.hp.cz/e-learning).  
Zdravotní dny volna - Zaměstnanci dostanou šanci vyléčit se z krátkodobé 
nemoci bez lékařského potvrzení a nepřijdou o peníze. Za nulovou absenci se často 
poskytuje dovolená navíc nebo jiné bonusy.  
Spoření s Kobitem - Prémie jako bonus za celkově odpracované hodiny se 
speciálním programem. Ten zahrnuje měsíční úložku 1000 Kč, která je ročně úročena 
4,5 procenta, ale k výplatě formou odměn jsou peníze použitelné až po pěti letech. Do té 
doby je využívá firma, takový program zavazuje jak samotné zaměstnance, tak i 
vrcholový management. 
Empowerment - Tzv. zmocňování zaměstnanců. Jeho cílem je rozšiřovat 
kompetence jednotlivých zaměstnanců a tím je motivovat k vyššímu výkonu. 
V podstatě jde o to poskytovat větší pravomoci jak ve vertikální, tak v horizontální 
organizační struktuře podniku. Základním předpokladem však je, že zaměstnanci musejí 










3 Analýza problému a současné situace 
Dalo by se říci, že nikdy nenastane stav optimalizování situace kolem 
motivačního programu. Při analýze ukázalo se, že stávající motivační program je 
nedostačující, a tudíž výkonnost celé firmy je tímto faktem zatížena. Zaměstnanci 
nejsou dostatečně motivování k co nejlepšímu výsledku.  
Lze konstatovat, že vedení společnosti se snaží dosáhnout co nejideálnějšího 
stavu ohledně motivace zaměstnanců. Personální oddělení společnosti se snaží nacházet 
optimální stav, který by bylo možno akceptovat z obou stran, a to jak ze strany 
zaměstnanců, tak ze strany firmy. Existují zde však jistá omezení, např. finanční. 
Firma ISS podnikla od svého založení již několik kroků a změn, které zasahují 
do oblasti motivace zaměstnanců. Tyto změny však z různých důvodů nebyly 
vyhodnoceny a tudíž se jejich účinnost nedala potvrdit. Z níže uvedeného stávajícího 
motivačního programu této firmy lze usuzovat, že tento systém reaguje např. na aktuální 
situaci v kraji. Snahu o vytvoření lepší situace do budoucna lez potvrdit ochotou 
personálního oddělení o provedení tohoto výzkumu.  
Během osobních rozhovorů se zaměstnanci vyplynula skutečnost, že velká část 
zaměstnanců s převahou zaměstnanců působících na pozici řadových dělníků si ve své 
podstatě neuvědomuje existenci motivačního programu, a spíše na tuto skutečnost 
reagují jako na ,,pracovní podmínky,, které se nedají změnit a jsou pevně stanoveny.  
 
3.1 Současná motivační politika společnosti  
Mzdová politika firmy navazuje na soustavu vnitropodnikových norem. 
Individuální a kolektivní závazky zaměstnavatele a zaměstnance ve mzdové oblasti jsou 
stanoveny v Kolektivní smlouvě, která je veřejně přístupná všem zaměstnancům firmy.  
Jak víme kolektivní smlouva je nástroj kolektivní motivace, díky kterému mohou být 
zaměstnanci informováni o firmě a mohou mít jistotu splnění stanovených podmínek  
(mzdové a pracovní podmínky, podmínky rozvázání pracovního poměru atd.). 
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Firma každoročně vypracovává rozpočet mezd pro další období a rozhoduje, 
jaké změny nastanou ve struktuře platů. Top management a vedoucí pracovníci jsou 
ohodnoceni na základě smluvních platů, které jsou stanovovány ročně, tzn. že měsíčně 
dostávají dvanáctinu smluvního platu. Dále pak tito pracovníci získávají roční odměnu, 
která je procentuálně vypočtena až po vyhodnocení výroční zprávy podniku. 
Ostatní ,,řadoví,, zaměstnanci jsou ohodnocováni tarifní časovou mzdou platnou 
podle vnitropodnikového předpisu. Zaměstnanci jsou rozděleni do určitých skupin dle 
katalogu profesí. Plat zaměstnance se skládá ze dvou složek. První je fixní a pohyblivá 
složka. 
Fond rychlých odměn je určen pro odměňování pracovníků, jenž se podílejí na 
rozvoji firmy, např. zlepšení technologie, zrychlení výrobního procesu, pomoc při 
krizových situacích. 
Dále společnost zaměstnancům hradí úrazové pojištění u vybraných druhů 
činností, např. v testovacích zkušebnách třaskavin, dále cestovní pojištění na pracovní 
cestě, a také kapitálové životní pojištění.  
Společnost poskytuje zaměstnancům firemní uniformy, a to s logem firmy. Tyto 
uniformy nemohou být použity k soukromým účelům. Uniformy mají dobu 
použitelnosti 2 roky, a během této doby je poskytována ze strany firmy služba čištění 
těchto uniforem. Na pracovištích se zvýšeným rizikem zdravotních problémů např. 
alergie, je poskytnuto zaměstnavatelem speciální bavlněné oblečení a to 2 kusy. 
Ochranné brýle poskytuje také zaměstnavatel pro určené druhy činností, pokud jsou tyto 
zničeny z důvodu prokazatelného poškození ze strany zaměstnance, zaměstnanec je 
povinen zakoupit náhradní brýle ze svých prostředků. Společnost dále poskytuje 
pravidelně každých 14 dní tzv. balíček hygienických prostředků, a to pouze ve 
vybraných pracovištích. 
Stravování zajišťuje ISS pro svoje zaměstnance formou závodního stravování a 
to vždy v době obědové přestávky. ISS dotuje 55% z ceny jednoho jídla na jednu 
směnu, přitom zaměstnanci docházející  na odpolední a noční směny mají možnost 
zakoupení dotovaných stravenek SODEX-HO. Na vybraných pracovištích jsou barely 
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s pitnou vodou, dále kuchyňské kouty pro přípravu studených pokrmů a automaty 
rychlého občerstvení.  
Pokud jde o zdravotní péči, pak společnost hradí pravidelné půlroční prohlídky 
v krajské nemocnici, hradí očkování proti osteroporóze. Společnost má také dohodu 
s krajskou záchrannou službou o poskytování pomoci. Relaxační kouty vybudované pro 
odpočinek zaměstnanců a cvičební žebřiny se nacházejí u prostor šaten. 
Ohledně zvyšování kvalifikace a profesního růstu společnost nabízí svým 
zaměstnancům jazykové kurzy interní (formou víkendových seminářů pro začátečníky) 
a dále zahraniční týdenní kurzy.  ISS nabízí zaměstnancům plánovaná školení (např. 
pyrokurz), rekvalifikační kurzy a kurzy pro manažery. Dále nabízí manažerům možnost 
pobytu ve Japonsku nebo USA, kde mohou nabrat zkušenosti z jiného prostředí.  
Top managementu poskytuje firma výhody v podobě benzínové karty pro 
soukromé účely, firemní automobil s možností pozdějšího odkoupení při obnově 
vozového parku, soukromý mobilní telefon a notebook. 
Pokud jde o využití volného času, pak společnost nabízí zaměstnancům 
každoročně permanentní vstupenku na hokejová utkání HC Vsetínská hokejová a.s. 
´nebo vstupenku do lyžařského areálu v hodnotě 1000 Kč,  nebo vstupenku v hodnotě 
1000 Kč na vstup do tenisové haly.  Společnost pořádá jednou ročně ples ISS, který se 
koná na podzim v kulturním zařízení ve Vsetíně, kam mají zaměstnanci vstup volný.  
Informovanost zaměstnanců je podložena především informačními nástěnkami, 
dobrovolnými schůzemi vedení firmy se zaměstnanci, výroční schůzí o vývoji a 
záměrech firmy a vystavenými internetovými stránkami.  
Jako poslední a velmi podstatnou záležitostí je navýšení dovolené oproti 







3.2 Analýza dotazníku 
Pro zjištění současného stavu bylo využito metody dotazování pomocí 
dotazníku, a to konkrétně dotazníku kombinovaného, v němž jsou odpovídány odpovědi 
výběrem z nabízených možností, ale i vlastní odpovědi tzv. otevřené otázky. Sběr 
dotazníků byl pod vedením personální manažerky ISS.  
Management společnosti mi umožnil během pracovních přestávek seznámit 
pracovníky s tímto dotazníkem a později tyto dotazníky rozdat. Ze počtu 
200 poskytnutých dotazníků bylo navráceno skoro 50%, z čeho vyplývá, že tato metoda 
má dostatečnou vypovídající schopnost o stavu v této společnosti. Dotazník byl 
rozdělen podle pozic zaměstnanců ve firmě, a to na tři skupiny zaměstnanců: vedení, 
THP bez podřízených, dělník. Dotazník nezohledňuje další členění vedení na top-
management apod., je brán jako jedna skupina zaměstnanců. Odpovědi byly 
procentuelně vypočteny a slovně interpretovány následovně: 
 
3.2.1 Odpovědi ze strany vedení 
 
1) Máte důvěru ve vedení vaší společnosti ? 
Jestliže jsme se ptali, zdali pracovníci na pozici nižšího a středního 
vedení mají důvěru ve ,,vedení,, společnosti, pak tato skupina vypověděla, že 78 
% odpovědělo ano, 22 % spíše ano,  dalších možností nebylo využito ani 
v jednom případě. 















2) Uvažujete nebo jste v posledních 12 měsících uvažoval(a) o odchodu? 
Pokud se podíváme na výsledky dotazování ohledně odchodu z firmy, 
pak byly odpovědi následující: 22 % ano, 55 % spíše ano, 17 % spíše ne, 3 % ne 
a 0 % rozhodně ne.  
 

















3) Důvěřujete svému přímému nadřízenému ? 
Pokud se podíváme, jak reagovala tato skupina na otázku ohledně důvěry 
svého přímého nadřízeného, pak jsou dosažené výsledky takové: 73 % ano, 13 
% spíše ano, 14 % spíše ne, posledních dvou možností nebylo využito. 
 


















4) Vzhledem k pracovní náplni a náročnosti vaší práce, jste s pokojen(a) s úrovní 
své mzdy ? 
Ptáme li se této skupiny zaměstnanců, zdali jsou vzhledem k náplni a 
náročnosti své práce spokojeni s úrovní své mzdy, respondenti odpovídali 23 % 
ano, 67 % spíše ano, 8 % spíše ne, 2 % ne a 0 % rozhodně ne. 
Vzhledem k pracovní náplni a náročnosti vaší práce, 


















5) Myslíte si, že systém odměňování ve vaší firmě dostatečně motivuje k co nejlepší 
práci? 
Když se podíváme na výsledky dotazování ohledně otázky systému 
odměňování ve firmě, pak skupina vedení vypovídala následovně: 7 % ano, 14 
% spíše ano, 57 % spíše ne, 22 % ne a 0 % rozhodně ne.  
 
Myslíte si, že systém odměňování ve vaší firmě 

















6) Dostáváte dostatek informací o vaší firmě a jejich plánech do budoucna 
(strategie, organizační změny, restrukturalizace,…)? 
Pokud se podíváme, jak zaměstnanci na pozici vedení reagovali na 
otázku týkající se dostatečné informovanosti zaměstnanců firmy ohledně jejich 
záměrů do budoucna apod. pak jejich odpovědi jsou: 96 % ano, 4 % spíše ano,  
dalších tří možností nevyužil ani jeden z dotazovaných. 
Dostáváte dostatek informací o vaší firmě a jejích plánech 
do budoucna?
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7) Uvítal(a) byste i jinou odměnu za dobře vykonanou práci přesčas, než jen 
finanční? 
Odpovědi na tuto otázku od skupiny zaměstnanců vedení ohledně 
odměny za dobře vykonanou práci přesčas, pokud by tato odměna byla jiného 
charakteru nežli finančního, pak jsme dosáhli těchto výsledků. 0 % ano, 21 % 
spíše ano, 64 % spíše ne, 17 % ne a 8 % rozhodně ne. 
 
Uvítal(a) byste i jinou odměnu za dobře vykonanou práci přes 


















8) Co vás motivuje, že v současné době pracujete v ISS? 
Odpovědi na tuto otázku ohledně motivace v současné době v ISS, pak 
pořadí je vyjmenováno od nejvíce frekventovaných odpovědí k nejméně 
frekventovaným: 
 
• jistota zaměstnání 
• týmová práce 
• dobré jméno firmy 
• pocit silné firmy 
• perspektiva profesního růstu 
 
 
9) Myslíte si, že atmosféra firmy se v současné době zlepšuje? 
Jestliže jsme se ptali této skupiny zaměstnanců, zdali mají dojem tudíž si 
myslí, že se atmosféra ve firmě v současné době zlepšuje, zaměstnanci odpovídali 
následovně: 34 % ano,  13 % spíše ano, 53 % spíše ne, 0 % ne, 0 % rozhodně ně.  
 
 






















10) Jak byste si sami představovali optimální situaci? 
 
Tato otázka byla vyhodnocena kladnými odpověďmi ve smyslu: napište 3 
kladné prostředky, které byste ve firmě chtěli:  
 
1) spravedlivé ohodnocení 
2) odpovídající pracovní doba 
3) větší odměny za vykonanou práci navíc 
4) lepší finanční ohodnocení 
5) silná společnost 
6) nadstandardní vybavení 
7) propojení částí firmy a lepší komunikaci mezi nimi 
 
 
11) Doporučili byste práci v ISS druhým osobám? 
 
Tato otázka, zdali by skupina pracovníků na pozici vedení doporučila práci 
v Indet Safety Systems druhým osobám, byla vypovídána následujícími výsledky: 
21 % ano, 36 % spíše ano, 29 % spíše ne, 14 % ne a 0 % rozhodně ne. 
 





















3.2.2 Odpovědi ze strany THP bez podřízených 
 
1) Máte důvěru ve vedení vaší společnosti ? 
Jestliže jsme se ptali, zdali pracovníci na pozici THP bez podřízených mají 
důvěru ve ,,vedení,, společnosti, pak tato skupina vypověděla: 18 % odpovědělo 
ano, 37 % spíše ano, 35 % spíše ne a 10 % ne, odpověď rozhodně ne nebyla využita 
ani v jednom případě.  
 


















2) Uvažujete nebo jste v posledních 12 měsících uvažoval(a) o odchodu? 
Pokud se podíváme na výsledky dotazování ohledně odchodu z firmy, pak 
byly odpovědi následující: 6 % ano, 47 % spíše ano, 43 % spíše ne, 4 % ne a 0 % 
rozhodně ne.  


















3) Důvěřujete svému přímému nadřízenému ? 
THP bez podřízených vyjádřily převahu kladných odpovědí a to 48% ano, 
26% spíše ano 17% spíše ne, 8% ne, 1% rozhodně ne. Negativní odpovědi byly 
zaznamenány pouze na jenom pracovním úseku.  
 

















4) Vzhledem k pracovní náplni a náročnosti vaší práce, jste s pokojen(a) s úrovní 
své mzdy ? 
Ptáme li se této skupiny zaměstnanců tedy THP bez podřízených, zdali jsou 
vzhledem k náplni a náročnosti své práce spokojeni s úrovní své mzdy, respondenti 
odpovídali 31 % ano, 36 % spíše ano, 22 % spíše ne, 9 % ne a 2 % rozhodně ne. 
 
Vzhledem k pracovní náplni a náročnosti vaší práce, jste s 




















5) Myslíte si, že systém odměňování ve vaší firmě dostatečně motivuje k co nejlepší 
práci? 
Když se podíváme na výsledky dotazování ohledně otázky systému 
odměňování ve firmě, pak tato skupina vypovídala následovně: 0 % ano, 25 % spíše 
ano, 47 % spíše ne, 20 % ne a 8 % rozhodně ne.  
 
Myslíte si, že systém odměňování ve vaší firmě dostatečně 
















6) Dostáváte dostatek informací o vaší firmě a jejich plánech do budoucna 
(strategie, organizační změny, restrukturalizace,…)? 
Pokud se podíváme, jak zaměstnanci na pozici THP bez podřízených  
reagovali na otázku týkající se dostatečné informovanosti zaměstnanců firmy 
ohledně jejich záměrů do budoucna apod. pak jejich odpovědi jsou: 19 % ano, 59 % 
spíše ano, 22 % spíše ne, dalších dvou odpovědí nebylo využito.  
 


















7) Uvítal(a) byste i jinou odměnu za dobře vykonanou práci přesčas, než jen 
finanční? 
Odpovědi na tuto otázku od této skupiny zaměstnanců ohledně odměny za 
dobře vykonanou práci přesčas, pokud by tato odměna byla jiného charakteru nežli 
finančního, pak jsme dosáhli těchto výsledků. 4 % ano, 21 % spíše ano, 16 % spíše 
ne, 38 % ne a 21 % rozhodně ne.  
 
Uvítal(a) byste i jinou odměnu za dobře vykonanou 



















8) Co vás motivuje, že v současné době pracujete v ISS? 
 
- pořadí je vyjmenováno od nejvíce frekventovaných odpovědí k nejméně 
frekventovaným: 
 
• jistota zaměstnání 
• dobré jméno firmy 
• výhody, odměny za přesčasy, dobrý vedoucí 
• mzdy 






9) Myslíte si, že atmosféra firmy se v současné době zlepšuje? 
Jestliže jsme se ptali této skupiny zaměstnanců, tedy THP bez podřízených, 
zdali mají dojem tudíž si myslí, že se atmosféra ve firmě v současné době zlepšuje, 
zaměstnanci odpovídali následovně: 12 % ano,  34 % spíše ano, 37 % spíše ne, 10 % 
ne, 7 % rozhodně ně. 




















10) Jak byste si sami představovali optimální situaci? 
 
Tato otázka byla vyhodnocena kladnými odpověďmi ve smyslu: napište 3 
kladné prostředky, které byste ve firmě chtěli: 
  
1) Zlepšení finančních podmínek 
2) Odměny po skončení roku 
3) Lepší pracovní prostředí např. vlastní kancelář 
4) Flexibilní pracovní dobu 
5) Spolehlivé vedení 
6) zájem vedení o své pracovníky 
7) více akcí spojených s kolektivem ve společnosti 





11) Doporučili byste práci v ISS druhým osobám? 
Tato otázka, zdali by skupina pracovníků na pozici THP bez podřízených  
doporučila práci v Indet Safety Systems druhým osobám, byla vypovídána 
následujícími výsledky: 19 % ano, 33 % spíše ano, 32 % spíše ne, 0 % ne a 16 % 
rozhodně ne.  
 

































3.2.3 Odpovědi ze strany zaměstnanců s dělnickou profesí 
 
1) Máte důvěru ve vedení vaší společnosti ? 
Jestliže jsme se ptali, zdali pracovníci na pozici dělníka mají důvěru ve 
,,vedení,, společnosti, pak tato skupina vypověděla: 17 % odpovědělo ano, 18 % 
spíše ano, 33 % spíše ne a 18 % ne a 14 % rozhodně ne. 
 

















2) Uvažujete nebo jste v posledních 12 měsících uvažoval(a) o odchodu? 
Pokud se podíváme na výsledky dotazování ohledně odchodu z firmy, pak 
byly odpovědi následující: 36 % ano, 17 % spíše ano, 27 % spíše ne, 19 % ne a 1 % 
rozhodně ne. 
 




















3) Důvěřujete svému přímému nadřízenému ? 
Pokud se podíváme, jak reagovala tato skupina na otázku ohledně důvěry 
svého přímého nadřízeného, pak jsou dosažené výsledky takové: 14 % ano, 13 % 
spíše ano, 17 % spíše ne, dále pak 56 % odpovědělo ne, a 0 % dotazovaných využilo 
odpovědi rozhodně ne. 












Ano Spíše ano Spíše ne Ne Rozhodně
ne
 
4) Vzhledem k pracovní náplni a náročnosti vaší práce, jste s pokojen(a) s úrovní 
své mzdy ? 
Ptáme li se této skupiny zaměstnanců tedy pracujících na pozici dělníka, 
zdali jsou vzhledem k náplni a náročnosti své práce spokojeni s úrovní své mzdy, 
respondenti odpovídali 7 % ano, 11 % spíše ano, 37 % spíše ne, 25 % ne a 20 % 
rozhodně ne. 
 
Vzhledem k pracovní náplni a náročnosti vaší práce, jste 



















5) Myslíte si, že systém odměňování ve vaší firmě dostatečně motivuje k co nejlepší 
práci? 
Když se podíváme na výsledky dotazování ohledně otázky systému 
odměňování ve firmě, pak tato skupina vypovídala následovně: 0 % ano, 0 % spíše 
ano, 39 % spíše ne, 38 % ne a 23 % rozhodně ne. 
Myslíte si, že systém odměňování ve vaší firmě dostatečně 














Ano Spíše ano Spíše ne Ne Rozhodně
ne
 
6) Dostáváte dostatek informací o vaší firmě a jejich plánech do budoucna 
(strategie, organizační změny, restrukturalizace,…)? 
Pokud se podíváme, jak zaměstnanci na pozici ,,pracující v dělnické profesi,,  
reagovali na otázku týkající se dostatečné informovanosti zaměstnanců firmy 
ohledně jejich záměrů do budoucna apod. pak jejich odpovědi jsou: 0 % ano, 15 % 
spíše ano, 44 % spíše ne, 13 % ne a odpovědi rozhodně ne využilo 28 % 
dotazovaných 
 

















7) Uvítal(a) byste i jinou odměnu za dobře vykonanou práci přesčas, než jen 
finanční? 
Odpovědi na tuto otázku od této skupiny zaměstnanců ohledně odměny za 
dobře vykonanou práci přesčas, pokud by tato odměna byla jiného charakteru nežli 
finančního, pak jsme dosáhli těchto výsledků. 0 % ano, 17 % spíše ano, 71 % spíše 
ne, 9 % ne a 3 % rozhodně ne. 
 
Uvítal(a) byste i jinou odměnu za dobře vykonanou 



















8) Co vás motivuje, že v současné době pracujete v ISS? 
 
- pořadí je vyjmenováno od nejvíce frekventovaných odpovědí k nejméně 
frekventovaným: 
 
• technická vybavenost 
• zajímavá práce 
• jistota zaměstnání 
• týmová práce 
• výzkum a vývoj 




9) Myslíte si, že atmosféra firmy se v současné době zlepšuje? 
Jestliže jsme se ptali této skupiny zaměstnanců, tedy pracující v dělnické 
profesi, zdali mají dojem tudíž si myslí, že se atmosféra ve firmě v současné době 
zlepšuje, zaměstnanci odpovídali následovně: 14 % ano,  17 % spíše ano, 23 % spíše 
ne, 26 % ne, 20 % rozhodně ně. 
 


















10) Jak byste si sami představovali optimální situaci? 
 
Tato otázka byla vyhodnocena kladnými odpověďmi ve smyslu: napište 3 
kladné prostředky, které byste ve firmě chtěli: 
 
1) dobré finanční podmínky 
2) spravedlivé ohodnocení 
3) odpovídající pracovní doba 
4) odměny za vykonanou práci navíc 
5) spolehlivé vedení 
6) zájem vedení o své pracovníky, osobní hodnocení a pochvaly 
7) větší svoboda práce  
8) více zajímavé práce 
9) akceptovanost názorů  
10) sociální výhody 
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11) Doporučili byste práci v ISS druhým osobám? 
Tato otázka, zdali by tato skupina pracovníků na pozici dělníka doporučila 
práci v Indet Safety Systems druhým osobám, byla vypovídána následujícími 
výsledky: 13 % ano, 46 % spíše ano, 26 % spíše ne, 12 % ne a 3 % rozhodně ne. 
 






































3.3 Shrnutí analýzy dotazníku 
Z analýzy dotazníku je patrné, že zaměstnanci svými odpověďmi podali 
skutečný obraz o prostředí ve firmě ISS. Touto cestou bylo zjištěno, že převážná část 
zaměstnanců, kromě skupiny pracujících na pozici dělníka důvěřuje vedení společnosti. 
U dělníků je pak vidět, že jejich důvěra vedení nedosahuje potřebných hodnot. O 
odchodu ze společnosti nejvíce uvažuje skupina pracující na postu THP bez 
podřízených, tento fakt je zjevně zatížen skutečností nedostatku práce v regionu, což 
bylo prokázáno i při rozhovorech se zaměstnanci. Pokud jde o otázku týkající se důvěry 
k nadřízenému, pak nejvíce negativní názor a zkušenost vyjádřila skupina dělníků a to 
skoro tří čtvrteční převahou, což se dá označit za velmi vážnou situaci. Se náročností 
práce a adekvátní mzdou za tuto vykonanou práci jsou pak nejvíce spokojeni 
zaměstnanci a pracovníci na pozici vedení a THP bez podřízených, dělníci jsou opět 
názoru, že jejich mzda neodpovídá vynaložené práci. 
Informovanost ve firmě je poznamenána nedostatečným propojením pracovišť a 
celkovou nezúčastněností zaměstnanců, kteří nezapadají do skupiny vedení a THP bez 
podřízených. Jinak řečeno, drtivá většina zaměstnanců na postu dělníka vypovídala 
negativně.  Jinou popřípadě jiné odměny za dobře vykonanou práci přes čas, kromě 
finanční si dovedlo představit průměrně 21% zástupců každé skupiny. Motivace pro 
skupiny zaměstnanců každé skupiny je rozdílná. U dělníků je to převážně jistota práce, 
dále pak finanční ohodnocení, i když s ním nejsou zdaleka spokojeni, a dále pak 
technická vybavenost firmy a zajímavá práce. U THP bez podřízených je to hlavně 
dobré jméno firmy, výhody a odměny za přesčasy, dobrý vedoucí a osobní rozvoj. U 
skupiny vedení pak týmová práce, dobré jméno firmy, pocit silné firmy, a perspektiva 
profesního růstu. 
Z výsledků dále vyplývá, že zaměstnanci firmy mají rozpolcené pocity ohledně 
zlepšení situace ve firmě. Tato skutečnost je čitelná ve všech třech dotazovaných 
skupinách poměrem zhruba 50% na 50%. Přes všechny tyto skutečnosti by nakonec 




4 Vlastní návrh řešení 
Zaměstnanci od společnosti požadují zejména a především jistotu práce. Jelikož 
je nezaměstnanost v kraji jedna z nejvyšších v ČR, jejich potřeby a přání jsou oddáleny 
faktem, že na jejich ,,pracovní místo čeká dalších 10 nezaměstnaných,,. Pokud však 
pomineme tento podstatný vliv, pak zaměstnanci preferují stávající výborné technické 
vybavení společnosti, dále pak důraz na vytváření týmů, které řeší a odpovídají za 
svěřené úkoly, v oblasti výzkumu a vývoje ocenění pokroku, a kvalitní průchodnost 
informací podnikem, která je podle výpovědí zaměstnanců zatížena osobním kariérním 
postupem jejich nadřízených. 
Jak jsme viděli z analýzy, všechny tři skupiny zaměstnanců, které byly 
dotazované shodně upozornily na skutečnost, že motivační systém nedostatečný a 
nedokonalý, a že by uvítaly jeho změnu. A z analýzy a dotazníku je to vidět, že existují 
nedostatky v současném motivačním systému firmy ISS. Z výsledků dotazníkového 
šetření tedy vyplývá, že kritickými oblastmi, na které je třeba se zaměřit a důsledně se 
jim věnovat, jsou následující: odměňován, sociální péče, informovanost zaměstnanců, 
zpětná vazba (nadřízený x podřízený), a firemní klima. 
Všechna dále navrhovaná opatření v souhrnu tvoří motivační program firmy, 
jehož implementace, realizace a rozvoj by měly přispívat k postupnému zlepšování 
firemního klimatu.  
V první etapě zavedení motivačního programu doporučuji vylepšit systém 
odměňování, neboť z výsledků dotazníkového šetření vyplývá, že zaměstnanci jsou 
právě s touto oblastí nejvíce nespokojeni. 
Z vyhodnocení dotazníků jsou v této oblasti patrné následující nedostatky: 
zaměstnanci nejsou spokojeni s úrovní své mzdy; uplatňovaný systém odměňování 
dostatečně nemotivuje k co nejlepší práci; zaměstnanci by spíše neuvítali jinou odměnu 
za dobře vykonanou práci či práci přesčas, než finanční. 
 54 
Na základě těchto zjištění navrhuji zavedení těchto opatření: zvýšení mzdového 
základu u pracovníků s dělnickou profesí; výkonnostní příplatky u dělnických profesí; 
čtvrtletní (půlroční) prémie (bonusový systém); a nefinanční odměny. 
Ačkoli největší nespokojenost zaměstnanců pramení z nedostatečné výše platu, 
je zřejmé, že plošné zvýšení platu na požadovanou úroveň si společnost vzhledem 
ke své finanční situaci dovolit nemůže. Takovéto navýšení platu by sice vyřešilo 
současnou nespokojenost zaměstnanců, ale do podávaných pracovních výkonů by se 
zřejmě nepromítlo úměrně k vynaloženým prostředkům. 
Navrhuji proto ponechat dosavadní systém odměňování, protože změna celého 
systému by pravděpodobně byla příliš náročná a zdlouhavá. V návaznosti na výši inflaci 
v ČR a porovnání s dalšími firmami podobného výrobního zaměření vytvořit podmínky 
pro 4-6% meziroční nárůst mezd, který by měl vést k postupnému snižování 
nespokojenosti zaměstnanců. 
Zavedení výkonnostních příplatků u dělnických profesí - U dělnických profesí 
navrhuji v první etapě zavést výkonnostní příplatky k časové mzdě. Tato varianta 
předpokládá předběžné výkonnostní hodnocení zaměstnanců. Výkonnostní příplatky by 
se pohybovaly v rozmezí 100-500 Kč k časové mzdě za měsíc podle pracovních 
výsledků, ochoty se angažovat a chování zaměstnanců. 
Při předpokládaném počtu 20 pracovníků, kteří by získali tuto odměnu formou 
příplatku 500 Kč měsíčně, by tato varianta stála společnost asi o 10.000 Kč měsíčně 
více než v současnosti (ročně tedy asi 120.000 Kč). Hodnocení, na základě kterého by 
se tyto příplatky udělovaly, by prováděli jednotliví vedoucí pracovníci dle předem 
stanovených kritérií. 
Poskytování nefinančních odměn zaměstnancům - Jako další motivační resp. 
stimulační nástroj navrhuji zvážit možnost poskytování nefinančních odměn podle 
kvality provedené práce a výkonnosti jednotlivých zaměstnanců. Tyto nefinanční 
odměny mohou být jak ve formě věcných darů (např. mobilní telefon, jízdní kolo, 
televize, DVD, video..), tak ve formě peněžních příspěvků na dovolenou, rekreaci 
(souvisí se sociálním programem) nebo úhrady hovorného za mobilní telefon, 
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poskytnutí služební automobilu, atd. Forma nefinančních odměn i jejich výše závisí na 
volných finančních prostředcích společnosti. 
Zlepšení v oblasti sociální péče - Ve 2. etapě bych navrhoval zaměřit se na 
program sociálních výhod pro zaměstnance - benefitů. Po skončení této etapy by bylo 
dobré znovu provést průzkum vlivu působení těchto výhod na výkonnost a efektivitu 
práce zaměstnanců. 
Společnost ISS má svůj sociální program zakotven v Kolektivní smlouvě. 
Návrhy, které zde následně uvádím, mohou být podkladem pro její doplnění, případně 
rozšíření. Kolektivní smlouva zahrnuje všechny zaměstnance společnosti, přesto se ale 
domnívám, že benefity mohou být poskytány diferencovaně, pro konkrétní skupiny 
zaměstnanců tak, aby to pozitivně ovlivňovalo jejich přístup k práci a tím i jejich 
pracovní výsledky. Toto rozhodnutí však náleží vedení společnosti. 
Na základě provedené analýzy ve společnosti Indet Safety Systems je největší 
poptávka po následujících sociálních výhodách: zdravotní a rehabilitační programy; 
životní pojištění/penzijní připojištění s příspěvkem zaměstnavatele; příspěvek na 
dovolenou; a rekreace. 
Zajištění zdravotních a rehabilitačních programů - Nejvíce požadovanou 
složkou sociálního programu jsou zdravotní a rehabilitační programy (např. sauna, 
bazén, masáže,…), které v současné době ISS svým zaměstnancům neposkytuje. 
V dnešní době, kdy péče o vlastní zdraví a duševní hygienu vystupuje do popředí, jde o 
velmi důležitý instrument stimulace a firma by měla zvážit, zda by nebylo vhodné 
využít těchto adresných prostředků nejen k zajištění motivace, resp. stimulace 
zaměstnanců, ale i jako prostředek péče o vlastní pracovní kapitál. 
Tento příspěvek by pak dohromady s permanentkou na utkání HC Vsetínská 
hokejová a.s. tvořil dobrý základ pro spokojenost. Vyplnil by ,,prázdné dny,, 
v pracovním týdnu. Je naprosto zřetelné, že ne všichni zaměstnanci umí hrát tenis, 
lyžují nebo je baví hokej. 
Poskytnutí příspěvku na dovolenou - Pokud by společnost měla dostatek 
finančních prostředků, mohla by alespoň částečně přispívat na dovolenou zaměstnanců. 
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Jednorázový příspěvek 1000Kč všem zaměstnancům, kteří svou dovolenou stráví v ČR, 
by firma vynaložila 1.000 Kč za rok. (Při této variantě by mohla firmy uzavřít smlouvu 
s jednou z cestovních kanceláří specializovaných na dovolené v tuzemsku, a popř. 
vyjednat lepší finanční podmínky). 
Zavedení finančních výhod v podobě životního pojištění a penzijního 
připojištění - Penzijní fondy jsou všeobecně považovány za nejdůležitější 
zaměstnaneckou výhodu a jsou tvořeny z příspěvků zaměstnavatele a obvykle i 
pracovníků. Současná legislativa umožňuje ušetřit při zvyšování příjmů zaměstnanců. 
Díky daňovému zvýhodnění příspěvků na penzijní připojištění a životní pojištění, lze 
vedle stabilizačního a motivačního působení na zaměstnance dosáhnout také 
významného ekonomického efektu. 
Vyčíslení této položky je závislé na zájmu zaměstnanců a nabídce společností, 
které tyto výhody poskytují. Daňově uznatelným výdajem je příspěvek na penzijní 
připojištění do výše 3% ročního vyměřovacího základu zaměstnance a dalších 8.000 Kč 
ročně na životní pojištění. Tyto částky jsou navíc osvobozeny od odvodů sociálního a 
zdravotního pojištění zaměstnance i zaměstnavatele a příjemce je nezdaňuje. 
Zasílání přání zaměstnancům - Jako další stimul a formu poděkování 
zaměstnancům za jejich práci navrhuji zvážit možnost zasílání přání zaměstnancům 
k narozeninám nebo do Nového roku apod.  
Všechny výše uvedené sociální výhody (zaměstnanecké benefity) lze také 
aplikovat pomocí tzv. systému Kafeteria (systému zaměstnaneckých výhod), který by 
byl, dle mého názoru, pro zaměstnance i zaměstnavatele také velmi zajímavý a 
motivující. 
Firma může nabídnout svým zaměstnancům benefity v různé výši – může to být 
buď finanční částka nebo body, apod. Zaměstnance si pak může sám vybrat z nabídky 
co uzná za pro něj nejzajímavější. 
Návrh na zlepšení informovanosti zaměstnanců a komunikace ve firmě - Ve 
třetí etapě doporučuji zaměřit se na zlepšení informovanosti zaměstnanců a současně 
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také do této etapy zavedení motivačního programu zahrnuji i oblast zpětné vazby mezi 
vedoucími pracovníky a zaměstnanci. 
Zaměstnanci poukazují na nedostatek informací o firmě a jejích plánech do 
budoucna, nejméně informovaní jsou dělníci, můžeme tedy konstatovat, že informace 
prostupují firmou velmi pomalu a dá se předpokládat, že z vrchních pozic se filtrují, což 
znamená, že některé informace se k dělníkům vůbec nedostanou. 
Na základě těchto nedostatků navrhuji v této oblasti následující opatření: 
rozdělení informací na veřejné a neveřejné; zajištění „anonymní schránky“ na dotazy 
zaměstnanců; a vydávání firemního časopisu (novin). 
Návrh na zlepšení zpětné vazby mezi vedením a zaměstnanci - Potřeba uznání 
ze strany nadřízeného, předání relevantních informací a týmová spolupráce – to jsou 
potřeby, které prioritně procházejí celým dotazníkovým šetřením. Nástrojem, který je 
určen pro splnění těchto potřeb a zpětnou vazbu zaměstnancům i managerům, je 
hodnocení zaměstnanců. Jedním z výstupů může být i vyhlášení nejlepších pracovníků, 
popř. pracoviště, týmu, apod. 
Hodnocení zaměstnanců v podobě osobních pohovorů - Pro lepší 
informovanost zaměstnanců bych navrhoval formalizované hodnocení v podobě 
osobních pohovorů, na kterých by probíhalo pravidelné hodnocení zaměstnanců, které 
by jim poskytovalo zpětnou vazbu na výsledný efekt jejich práce. Takovéto pohovory 
(hodnocení) pracovníků by měly mít příjemnou atmosféru. Tyto pohovory by bylo 
dobré organizovat minimálně 2krát ročně a za jejich organizaci by byl odpovědný 
vedoucí provozu.  
Zveřejňování nejlepšího pracovníka + odměna - Doporučuji měsíčně 
zveřejňovat nejlepšího pracovníka z každého pracoviště, který bude odměněn zvláštní 
odměnou. Stejně tak doporučuji vyhodnotit nejlepšího pracovníka společnosti na konci 
každého roku, který by obdržel  odměnu na základě předem stanovených a 
zveřejněných kritérií. Rozhodnutí o druhu a výši těchto odměn ponechám na vedení 
společnosti. Stejně tak bych doporučila odměnit i ty, kteří přispějí ke zkvalitnění práce 
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tvůrčím návrhem či řešením (i v tomto případě nechávám četnost a výši odměny na 
vedení společnosti). 
Po uskutečněných minulých změnách motivačního programu je atmosféra ve 
firmě vnímána téměř shodně – pozitivně i negativně (a to dokazuje i provedená 
analýza). Vedení společnosti má však zájem o zlepšení tohoto stavu, tj. má zájem 
vybudovat konstruktivní pracovní klima, kde se budou zaměstnanci cítit dobře a budou 
také dobře pracovat = žádoucí firemní klima. Jedním z nejdůležitějších nástrojů 
k dosažení tohoto cíle je souhrn všech zde zmíněných navrhovaných opatření, které 
tvoří motivační program firmy. 
Změny, které budou v jeho rámci prováděny, je však potřeba veřejně vyhlásit, 
vysvětlit a zajistit jejich důslednou propagaci. Zdůraznění uskutečňovaných velmi 

















5 Závěr:  
 
Význam motivace pracovníků v současné době nabývá stále větší důležitosti a 
stává se podstatným bodem strategie firmy. Tato bakalářská práce se zabývá motivací 
(stimulací) zaměstnanců ve společnosti Indet Safety Systems, resp. motivačním 
programem této firmy.  
 
V druhé části je věnována pozornost obecnému výkladu motivace a jejímu 
vztahu k pracovnímu jednání člověka, dále jsou vysvětleny základní teoretické přístupy 
týkající se stimulace a motivačního programu firmy, jako např. systému odměn apod. 
V závěru kapitoly jsou popsány novinky z oblasti motivace a stimulace a podrobněji 
vysvětleny systémy zaměstnaneckých výhod. 
 
Třetí část se zabývá analýzou současného stavu v Indet Safety Systems, která 
byla provedena na základě rozhovorů se zástupcem Personálního útvaru a vlastního 
studia firemních materiálů. Pozornost je věnována personální politice firmy, a to 
mzdové politice (neboli hmotné stimulaci zaměstnanců) a prostředkům nehmotné 
stimulace pracovníků této společnosti. 
 
Pro zjištění skutečného stavu ve firmě byla použita metoda sociologického 
výzkumu, a to dotazníkového šetření. Tento dotazník byl rozdělen na tři skupiny 
dotazovaných, a to skupiny vedení, skupiny THP pracovníků bez podřízených a skupiny 
pracovníků s dělnickou profesí.  
 
Dle výsledků dotazníkové šetření a jejich interpretace bylo zjištěno, že 
zaměstnanci Indet Safety Systems nejsou spokojeni s výší své mzdy a se systémem 
odměňování, nejsou dostatečně informováni o dění ve firmě. Dále vyšlo najevo, že 
zaměstnanci pociťují absenci některých složek sociálního programu, zejména: zdravotní 




Popis postupu řešení jsou uvedeny v části čtvrté. Zabývá se možnostmi 
odstranění výše zmíněných nedostatků a poskytuje návrhová řešení na zlepšení systému 
odměňování, informovanosti, zpětné vazby, v neposlední řadě i návrhy ke zlepšení 
v oblasti sociální péče o zaměstnance. Přepokládá se, že implementace všech těchto 
návrhových řešení zlepší firemní klima. 
 
Závěrem lze konstatovat, že hlavní cíl této bakalářské práce, kterým bylo zjištění 
nedostatků v podporování a ovlivňování motivace zaměstnanců Indet Safety Systems a 
následné stanovení návrhových opatření, byl splněn. Lze doufat, že výsledky této práce 
budou využity ke zlepšení motivačního programu firmy. Navrhovaná řešení respektují 
současnou finanční situaci podniku, vyžadují minimální dodatečné náklady a ve většině 
případů jde o snadno aplikovatelné metody. 
 
Doufám, že mé návrhy budou dobrým vodítkem pro zlepšení situace ve 
společnosti Indet Safety Systems. Je však nutné po určité době zkontrolovat, zdali tyto 
návrhy dopomohly k tíženému zlepšení a zdali jejich aplikace napomohla zlepšit 
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Tento dotazník je zcela anonymní. Správnou odpověď zakroužkujte.  
 
1)   Máte důvěru ve způsobu vedení Vaší společnosti? 
 
Ano          Spíše ano          Spíše ne          Ne          Rozhodně ne      
 
 
2)   Uvažujete nebo jste v posledních 12 měsících uvažoval(a) o odchodu? 
 
Ano          Spíše ano          Spíše ne          Ne          Rozhodně ne      
 






3)   Důvěřujete svému přímému nadřízenému? 
 
Ano          Spíše ano          Spíše ne          Ne          Rozhodně ne      
 
 
4)   Vzhledem k pracovní náplni a náročnosti Vaší práce, jste spokojen(a) s úrovní 
své mzdy? 
 
Ano          Spíše ano          Spíše ne          Ne          Rozhodně ne      
 
 
5)   Myslíte si, že systém odměňování uplatňovaný ve Vaší firmě Vás dostatečně 
motivuje k co nejlepší práci?  
 
Ano          Spíše ano          Spíše ne          Ne          Rozhodně ne      
 
 
6)   Dostáváte dostatek informací o Vaší firmě a jejích plánech do budoucna 
(strategie, organizační změny, restrukturalizace,…)? 
 







7)   Uvítal(a) byste i jinou odměnu za dobře vykonanou práci či práci přesčas než 
jen finanční?  
 
















9)   Myslíte si, že se atmosféra ve firmě v současné době zlepšuje? 
 
Ano          Spíše ano          Spíše ne          Ne          Rozhodně ne 
 
 







11)   Doporučili byste práci v Indet Safety Systems druhým osobám…? Ano / Ne 
 









THP bez podřízených  
 
Dělník  
